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Samenvatting 
Achtergrond. Wat doet mensen bevlogen voelen in hun werk? Werkkenmerken zijn hier 
belangrijk, maar ook persoonskenmerken kunnen een rol spelen. In dit onderzoek wordt nader 
ingegaan op de carrièreontwikkeling van een individu en de invloed die dit heeft op zijn of 
haar bevlogenheid in het werk. Er wordt voor de relatie tussen werkkenmerken en 
bevlogenheid uitgegaan van het Job Demands-Resources model (Bakker, Schaufeli & 
Demerouti, 1999) dat verder wordt verfijnd met carrièreontwikkeling volgens de theorie van 
Super (1957), waarbij verschillende carrièrefasen worden onderscheiden. Omdat het begrip 
bevlogenheid pas recent opgang doet, is er geen onderzoek over de relatie tussen carrièrefase 
en bevlogenheid. Uit de literatuur blijkt echter wel dat carrièrefase van invloed is op 
begrippen die correleren met bevlogenheid.  
Doel. Dit onderzoek levert een bijdrage aan een verbeterd inzicht in de invloed van 
carrièreontwikkeling en werkgerelateerde kenmerken op het zich bevlogen voelen van 
individuele werknemers. Inzichten uit dit onderzoek kunnen gebruikt worden voor toespitsing 
van HRM beleid op verschillende groepen medewerkers.  
Deelnemers, procedure en onderzoeksontwerp. De onderzoeksgroep bestaat uit de 
medewerkers van commerciële adviesbureaus. De meeste respondenten hebben een 
onderzoeksfunctie. Het onderzoek betreft een cross-sectioneel survey onderzoek. Er is 
aangesloten bij het jaarlijkse medewerkerstevredenheidsonderzoek (MTO) binnen de 
betrokken adviesbureaus. Vragenlijsten zijn aangeboden via het intranet.  
Meetinstrumenten. Bevlogenheid in het werk is gemeten met de verkorte Utrechtse 
Bevlogenheidsschaal (Schaufeli & Bakker, 2004b; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). 
Voor het meten van “carrièreontwikkeling” is gebruik gemaakt van de verkorte Adult Career 
Concerns Inventory (Peronne, Gordon, Fitch & Civiletto, 2003). Het Job Demands-Resources 
model kent twee typen werkkenmerken: taakeisen en energiebronnen. In dit onderzoek zijn 
als taakeisen “werk-thuis interferentie” en werkdruk opgenomen. “Werk-thuis interferentie” is 
gemeten met de verkorte Survey Work Home Interaction Nijmegen (Bourdeaud’hui & 
Vanderhaeghe, 2007). Werkdruk is gemeten met behulp van de subschaal “werktempo- en 
hoeveelheid” van de Vragenlijst Beleving en Beoordeling van de Arbeid (Veldhoven & 
Meijman, 1994). Voor het meten van energiebronnen wordt gebruik gemaakt van de vragen 
uit het MTO.  
Resultaten. De vragenlijsten zijn door 209 personen volledig ingevuld. Exploratieve 
factoranalyse op de items in het MTO levert voor de energiebronnen de volgende constructen: 
steun van het management, ontwikkelingsmogelijkheden en collegiale steun. Exploratieve 
factoranalyse op de items van de verkorte Adult Career Concerns Inventory levert een model 
op dat bestaat uit 3 carrièrefasen. 
Conclusie. De resultaten geven een gedeeltelijke ondersteuning van de hypothesen.  Er is een 
samenhang tussen de carrièreontwikkeling van een respondent en zijn of haar bevlogenheid. 
In het algemeen is er een significante invloed van ontwikkelings-mogelijkheden op 
bevlogenheid; ook collegiale steun en werkdruk spelen bij specifieke gevallen van 
carrièreontwikkeling echter een rol. In een aantal gevallen vindt dit plaats via een interactie-
effect. Carrièreontwikkeling blijkt een zinvol en meetbaar begrip. Door specifiek 
personeelsbeleid dat rekening houdt met individuele kenmerken met betrekking tot 
carrièrefase kan bevlogenheid op een effectieve wijze worden bevorderd. 
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Abstract 
Background. What makes people feel engaged in their work? Work characteristics are 
important here, but also personal characteristics can play a role. In this study the relationship 
between an individual’s career development and his or her work engagement will be 
investigated. For the relation between job characteristics and engagement the Job Demands-
Resources model (Bakker, Schaufeli & Demerouti, 1999) will be used. This model will be 
further refined with the aspect of career development according to Super’s (1957) theory in 
which different career phases are discerned. Because the concept of engagement has only 
recently taken root, no past research is available about the relation between career phase and 
engagement. However, literature does indicate that career phase has an influence on concepts 
that correlate with engagement.  
Aim. This study contributes to an improved insight into the influence of career development 
and work characteristics on the feeling of engagement of individual workers. Insights can be 
used in order to concentrate specific HRM policy to particular groups of workers.  
Participants, procedure, design. The target group in this research project were employees of 
commercial consultancy companies. Most of the participants have a research background. The 
research concerns a cross-sectional survey. The survey was held together with the companies’ 
annual Employee Satisfaction Survey. Questionnaires are offered via the companies’ intranet.  
Measures. Work engagement is measured with the short form of the “Utrechtse 
Bevlogenheidsschaal” (Utrecht Work Engagement Scale, Schaufeli & Bakker, 2004b; 
Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006). For measuring career development, the short form of 
the Adult Career Concerns Inventory is used (Peronne, Gordon, Fitch & Civiletto, 2003). The 
Job Demands-Resources model discerns two types of work characteristics: job demands and 
job resources. In this study the job demands that were included, are “work-home interference” 
and workload. “Work-home interference” is measured with the short form of the “Survey 
Work Home Interaction Nijmegen” (Bourdeaud’hui & Vanderhaeghe, 2007). Workload is 
measured with the subscale “speed and amount of work’ of the questionnaire “Beleving en 
Beoordeling van de Arbeid” (Perception and Judgment of Work, Veldhoven & Meijman, 
1994). For measuring job resources, questions from the Employee Satisfaction Survey will be 
utilized.  
Results. The questionnaires have been fully filled in by 209 participants. An explorative factor 
analysis is performed on the items of the Employee Satisfaction Survey. This results in the 
following constructs for job resources: management support, learning opportunities and 
collegial support. Explorative factor analysis has also been performed on the items of the 
short form of the Adult Career Concerns Inventory. Here a structure emerges consisting of 3 
career phases.  
Conclusion. The results present partial support for the hypotheses. There is a coherence 
between the score on career phase of a participant and his or her engagement. In general there 
is a significant influence of learning opportunities on work engagement, but also collegial 
support and workload play a role in specific cases of career development. In a number of 
cases this takes place via an interaction effect. Career phase turns out to be a meaningful and 
measurable concept. Engagement can be effectively stimulated by specific HRM policy that is 
tailored to individual career development characteristics.  
 
Keywords. Engagement; career; career development; career phase; JD-R model; job demands; 
job resources; work home interference; workload; management support; learning 
opportunities; collegial support. 
